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RESUMEN

El estudio fue aplicado a todo el personal que labora como contratado
Administrativo de Servicio (CAS) de la “Universidad Nacional de Tumbes”. El
objetivo fue determinar en una muestra de 66 empleados, la influencia de los
factores motivacionales tanto extrinsecos como intrinsecos, en el desempefio
laboral. La investigacion fue de tipo no experimental y transversal, dado que no fue
posible manipular variables y se centré en el analisis de la condicion de las
variables en un tiempo determinado, sin generalizar ni aplicar los datos en futuras
situaciones. La recoleccion de datos se realizé a través de la encuesta y el
instrumento fue el cuestionario, el cual estuvo compuesto de 36 preguntas. Para su
medicion se empleo la escala de Likert y para la confiabilidad del instrumento de
aplicé el Alfa de Cronbach. Para conocer la relacion entre las dos variables se aplico
el Coeficiente de Correlacion de Spearman, cuyo procesamiento de datos fue
mediante la utilizacion de del programa estadistico SPSS, version 23.0. Se
encontré los siguientes resultados: con valores de 0.924 y 0.864 de Alfa de
Cronbach, el instrumento de recoleccion de datos fue de alta confiabilidad. Con un
Coeficiente de Correlacion Rho=0.367 de Spearman, existe una correlacion lineal
baja directa y altamente significativa entre los factores motivacionales y el
desempefio laboral. Asimismo, con Rho=0.293 Existe una correlacion lineal baja
directa y significativa entre los factores motivacionales externos y el desempefio
laboral. Del mismo modo, con Rho=0.418 existe una correlacion lineal moderada
directa y altamente significativa entre los factores motivacionales intrinsecos y el

desempenio laboral

Palabras clave: factores motivacionales; desemperio laboral; trabajador contratado
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ABSTRACT

The study was applied to the workers of the Administrative Service Contract (CAS)
of the National University of Tumbes. The objective was to determine in a sample
of 66 employees, the influence of both extrinsic and intrinsic motivational factors on
job performance. The research was non-experimental and cross-sectional, since it
was not possible to manipulate variables and it focused on analyzing the state of
the variables at a given moment, not generalizing or applying the data presented to
future situations. Data collection was carried out through the survey and the
instrument was the questionnaire, which was composed of 36 questions. For its
measurement, the Likert scale was used and the CronBach Alpha was applied for
the reliability of the instrument. To know the relationship between the two variables,
the Spearman Correlation Coefficient was applied, the data processing of which was
with the statistical program SPSS, version 23.0. The following results were found:
with CromBach Alpha values of 0.924 and 0.864, the data collection instrument was
highly reliable. With Spearman's Rho Correlation Coefficient = 0.367, there is a
direct and highly significant low linear correlation between motivational factors and
job performance. Likewise, with Rho = 0.293 there is a direct and significant low
linear correlation between extrinsic motivational factors and job performance.
Similarly, with Rho = 0.418 there is a direct and highly significant moderate linear

correlation between intrinsic motivational factors and job performance.

Keywords: motivational factors; job performance; hired worker
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CAPITULO |

1. INTRODUCCION

La Universidad Nacional de Tumbes, es una institucion estatal de servicio publico,
con personeria juridica, creada por Ley N° 23881, en ella se imparte la educacion
superior en diferentes carreras profesionales. El recurso humano que labora en esta
institucion comprende al personal docente y personal administrativo, entre ellos hay
los denominados nombrados con estabilidad laboral y los contratados, siendo estos
altimos los que anual, semestral, trimestral 0 mensual, debe renovarse el contrato

para dar continuidad con el servicio.

Los trabajadores administrativos que laboran en esta institucion sean nombrados o
contratados, desarrollan internamente diferentes actividades todas ellas tendientes
a brindar el mejor servicio y a la vez, que redunde en la mejora organizacional de
este recinto en donde se comparte educacion de nivel superior. Por ello, es
importante el buen desempefio de los trabajadores para el logro de los objetivos
institucionales, toda vez que el éxito en el desempefio dependera de sus
conocimientos, de sus aptitudes, del buen estado de animo, lo cual repercutira en
los logros y objetivos organizacionales. Todo aquello, conlleva a redefinir que el
personal administrativo como fuerza laboral es un recurso humano muy valioso, al
gue se debe dar la importancia y reconocer el trabajo diario que realiza de forma

competente a favor de su centro laboral.

Debido a la heterogeneidad del recurso humano, este presenta multiplicidad de
habilidades y capacidades que podrian traducirse en buen desempefio en las
labores encargadas; sin embargo, no siempre ocurre asi, para que esto suceda el
trabajador deberia estar en un medio con un entorno debidamente apropiado y poco
influyente, de ello dependera mucho el rendimiento de cada trabajador, vale decir,
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contradictoriamente en muchas instituciones se observan trabajadores con
habilidades reconocidas; sin embargo, esto no se traduce en un buen desempefio

y, en consecuencia, en buen rendimiento laboral.

Estadisticamente esta demostrado que el recurso humano es indispensable en toda
organizacion, de su destreza y capacidad depende mucho el cumplimiento de
objetivos, planes y metas a corto, mediano o largo plazo.

En Peru, las diferentes organizaciones del sector publico y privado, soportan un
sinnumero de problemas relacionados precisamente con el desempefio humano,
gue se inicia con la forma o modo de conseguir el puesto de trabajo y
principalmente, dentro de la organizacion, teniendo en cuenta el grado de
acondicionar su necesidad, dentro de un cuadro de formas que deben proporcionar
todos aquello para lograr un grado de motivacion, adecuadamente a fin de obtener

un buen desempefio con éxitos y productividad.

Los impulsos o motivaciones humanas se basan en necesidades que pueden ser
hasta cierto punto sensatas, algunas son primarias, tal como el requerimiento de
agua, del aire, de los alimentos, del suefio, del sexo, de la vivienda, entre otros, y
las que se pueden considerar como secundarias, entre ellas, el autoestima, la
posicion social, la afiliacién con otras personas, el afecto, el logro y el auto-respeto;
sin embargo, pueden variar en intensidad y mucho tiene que ver el tiempo; es decir,
la edad de la persona y los cambios organicos y fisioldgicos que son naturales y
forman parte del proceso evolutivo de todo ser humano. De modo tal, que pueden
programarse objetivos y metas que, de no ser alcanzadas, su comportamiento es
negativo, es decir, frustradas, otras por consiguiente se pueden perfilar como
objetivos y metas dificiles, pero realizables, por lo tanto, tendran un comportamiento
positivo. En la actualidad se observa la gran importancia que tiene la productividad
y la competitividad laboral, situacion que ha generado la necesidad de las
empresas, instituciones, organismos publicos y privados, a adoptar el compromiso
de mejorar de forma continua del recurso humano, orientado basicamente en la

formacion y desarrollo dirigido al personal con que cuentan.
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En relacion a esa premisa, el lugar de trabajo debe ser un ambiente social, en donde
los trabajadores en todo momento, deberian formar parte integral de las
organizaciones. Igualmente, las organizaciones en su mayoria funcionan bajo el
enfoque sistémico, constituidas por sistemas abiertos y a la vez, por diversos
subsistemas que interactian convenientemente, donde el recurso humano
desarrolla diferentes actividades que estan interrelacionadas unas con otras, con la

finalidad de obtener potencialmente altos niveles de rendimiento laboral.

En Perl dentro de la problematica real e innegable de los trabajadores y dentro del
proceso de reforma del empleo publico, con fecha 06 de abril del 2012 se publico
la Ley 29849 que modifica al régimen laboral de la contratacién administrativa de
servicios (CAS) formalizando un conjunto de derechos adicionales (que salvo el
aguinaldo de fiestas patrias y navidad puesto que se encontraban contempladas en
las normas reglamentarias) en tanto se implemente la eliminacion progresiva de
dicho régimen. Con esta Ley, muchos trabajadores llevan 5, 10 y hasta mas de 15
afios en sus puestos de trabajo sin ser nombrados; gozan con determinados
beneficios que se les ha ido asignando con el pasar de los afios; sin embargo, esto
no garantiza que los trabajadores sean motivados y que, en consecuencia, origine
un adecuado rendimiento laboral, cuyo resultado pueda conllevar a una baja en el

nivel productivo.

Sobre el particular, Chiavenato (2009) manifiesta para que una organizacion sea
exitosa, debe procurar ser un excelente lugar para trabajar y gratificante para las
personas. También refiere: El grado de satisfacciéon laboral ayuda a atraer talentos
y retenerlos, mantener un clima organizacional saludable, motivar a las personas y
lograr su compromiso. Para ello, hay que tener en cuenta que la satisfaccion laboral
no es un comportamiento en si, sino que se trata de una actitud de las personas

frente a su funcion en la organizacion.

La motivacion puede ser un medio mediante el cual se puede garantizar la
organizacion, el trabajo y las capacidades personales. De esta forma, se pueden

mejorar las operaciones y los procedimientos administrativos de la organizacion.
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La motivacion esta firmemente conectada con la ejecucién del trabajo, en los
altimos tiempos, se acude a la motivacion como una variable decisiva en el
rendimiento de las personas; asi mismo, propone a un procedimiento que permite
asegurar competencias organizacionales, laborales y personales, con el fin de
mejorar los procedimientos operativos y administrativos de las organizaciones, con
la finalidad de redescubrir y encontrar personas ideales, las que posicionadas
realizando una actividad correcta, serd mas fructifera la labor a favor de la
institucién. Lo dicho es coherente con lo que plantea Aragdn (2017), quien dice que
una organizacion llega a tener éxito o no, si desarrollan o no ciertos procesos y sus
integrantes que la conforman se adaptan a las normas de la organizacion o
institucion, se identifican con los objetivos y logran satisfacer sus necesidades. Sin
embargo, ademas es labor de los jefes 0 gerentes el recompensar y estimular al
recurso humano de manera oportuna y significativa de acuerdo a su desempefio

laboral.

La Universidad Nacional de Tumbes, en todas sus Unidades Académicas y en todo
el entorno institucional, alberga un nimero significativo de personal administrativo,
los que en su mayoria estan en condicion de contrato. De forma tal, es importante
examinar la motivacién y su asociacion con la ejecucién del trabajo, puesto que es
sustancial caracterizar cual es el trabajo y las necesidades individuales de los
trabajadores, a fin de resolver aquellos que llevan a circunstancias negativas o de

insatisfaccion que influyen en la ejecucién del trabajo.

Por las situaciones previstas, se creyd conveniente realizar esta investigacion la
cual permiti6 conocer los factores motivacionales en el desempefio laboral del
personal contratado administrativo por servicios (CAS) de la “Universidad Nacional
de Tumbes, y para lograrlo se utilizaron técnicas, métodos y herramientas de

validacion en el trabajo.

En ese orden de manifestaciones, se formul6 la expresion interrogativa en los

términos siguientes:
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¢,De qué manera influyen los factores motivacionales en el desempefio laboral de
los trabajadores de Contrato Administrativo de Servicio (CAS) de la Universidad
Nacional de Tumbes?

Esta investigacién es importante, porque permitid conocer la relacion que existe
entre los factores motivacionales y el desempeio del personal administrativo
contratado de la Universidad Nacional de Tumbes, de modo tal que conocer las
caracteristicas mas comunes de los trabajadores es crucial para garantizar el éxito
en el gerenciamiento de las organizaciones. Por ello, es importante que los lideres,
jefes 0 gerentes conozcan acciones motivadoras ante tantas necesidades que
experimentan los seres humanos. Esto permitird actuar de inmediato organizando
charlas o talleres con programas motivadores capaces de estimular animicamente
la fuerza laboral, puesto que, de la buena gestion de los recursos humanos
dependera mucho obtener altos nivelas de calidad, productividad y competitividad

institucional.

Los resultados obtenidos son para la Universidad Nacional de Tumbes una
alternativa de solucioén, los cuales podrian extenderse para su aplicacién a otras

instituciones publicas o privadas de la region Tumbes.

En tal sentido, la hipotesis planteada y contrastada, asi como, los objetivos logrados

en esta investigacion fueron los siguientes:

Hipotesis general:

Los factores motivacionales influyen de manera significativa en el desempefo
laboral, de los trabajadores de Contrato Administrativo de Servicio (CAS) de la

Universidad Nacional de Tumbes.
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Objetivo general

Determinar de qué manera influyen los factores motivacionales en el desempefio
laboral de los trabajadores de Contrato Administrativo de Servicio (CAS) de la

Universidad Nacional de Tumbes.

Objetivos especificos

1. Describir como influyen los factores motivacionales extrinsecos en el
desempenfo laboral de los trabajadores de Contrato Administrativo de Servicio
(CAS) de la Universidad Nacional de Tumbes.

2. Explicar como influyen los factores motivacionales intrinsecos en el desempefio

laboral de los trabajadores de Contrato Administrativo de Servicio (CAS) de la

Universidad Nacional de Tumbes.

18



CAPITULO II

2. REVISION DE LITERATURA (Estado del Arte)

2.1. ANTECEDENTES

A nivel internacional

Santacruz (2017), evalué la influencia de la motivacion en el desemperio laboral en
el distrito metropolitano de Quito y encontrd, que todos los empleados mostraron
un nivel bajo de motivacion laboral, y es debido a la falta de capacitacion, incentivos,
reconocimiento por un buen trabajo realizado; asimismo, revela que esto afecta
negativamente al trabajo y por ende a la productividad. En relacion al desempefio
laboral, la mayoria de factores que se presentan en el entorno laboral, afectan el
desemperio, concluyendo que la motivacidén es un factor importante que influye en
el desempenio laboral de los empleados por falta de herramientas necesarias para
mantener un alto nivel de motivacion y por consiguiente un mejor desempefio

laboral.

Al realizar una investigacion sobre la incidencia de los factores motivacionales en
el desempefio laboral de los empleados de la Empresa Compas S. A, Villalobos &
Lambis (2016), concluyeron que la motivacion es directamente proporcional al
desempefio laboral; es decir, que en la medida que los empleados del &rea
administrativa de Compas S.A., es decir que deben estar motivados, de esta
manera el desempefio que muestren en su trabajo, por esta razén es muy relevante
que la organizacion cuente como politica institucional programas o planes
motivacionales de implementacidén constante para sus empleados ya que son estos
los que le dan vida con su trabajo, por tal motivo los aspectos motivacionales no

deben dejarse de lado por el contrario deben ser un compromiso.
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Montenegro (2016), realizd un estudio relacionado a los factores motivacionales en
empleados de empresas del sector de la construccion en Colombia. El autor
encontré que los empleados consideran capacitacion para el trabajo, buen sueldo,
el reconocimiento de sus jefes, crecimiento en términos de conocimiento y
habilidades y tareas desafiantes, como los motivadores importantes; de igual
manera se destaca, como principales desmotivadores los “bajos salarios”, las malas
condiciones de trabajo y la falta de respeto de los jefes, son los factores “que
pueden ser inadecuados para comparar el entorno de trabajo debido al tamafio

limitado de la muestra.

A nivel nacional.

Choque (2019), ejecutd un estudio referente a la Influencia de la motivacion en el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de
Huancayo, al concluir el trabajo concluyd que el 29% de trabajadores afirman no
estar de acuerdo con el beneficio econémico, y el 71% concuerdan que el ambiente
fisico influye para que exista un buen desempefio laboral. El 77% no cuenta con

prestaciones sociales adecuadas y un 20% no estan motivados.

Flores (2018), llevd a cabo un trabajo sobre los Factores motivacionales y
desempenio laboral del personal contratado del IESTP de los Andes — Carumas,
Moquegua — 2018, el autor encontr6 que no existe una correlacion entre las
variables de estudio con una Rho de Sperman de 0.019 y un nivel de significancia
de 0.091<1.96”, con la cual se acepta “la hipétesis nula entre los factores

motivacionales y el desempenio laboral del personal contratado.

Serrano (2016), realizdé un trabajo relacionado a la Influencia de los factores
motivacionales en el rendimiento laboral de los trabajadores CAS de la
Municipalidad Distrital de Carabayllo, y obtuvo como resultado la existencia de
correlacion significativa al nivel del 0.05 entre las variables factores motivacionales
con rendimiento laboral. Los resultados indican que existe un 97.7% de confianza
de que las correlaciones sean verdaderas y una probabilidad de error menor al 5%.

Utilizando el estadistico Ch?, cuyos valores encontrados en la correlaciéon fue de
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3,1052 para la correlacion respectivamente, con lo cual se validé la hipotesis alterna
la cual asevera que los factores motivacionales influyen de manera significativa en
el rendimiento laboral de los trabajadores CAS de la Municipalidad Distrital de
Carabayllo; asi mismo, concluyé que los colaboradores poseen necesidades de
orden econémico y de estimulo de la institucion, debido a que no reciben estimulo

de caracter econdmico ni consistencia en las metas planteadas.

Linares (2019), realizé un estudio relacionado a los factores motivacionales y su
incidencia en el desempefio laboral en los colaboradores de la empresa multi-
servicios médicos galenos EIRL de la provincia de Chepén — 2018, tal como el autor
lo sefiala en sus conclusiones, los factores motivacionales estudiados tienen una
influencia positiva alta, lo cual indica que los factores motivacionales que viene
utiizando en la actualidad la gerencia de la empresa motivan de manera
significativa a los clientes internos para desarrollar sus labores y cumplir con lo que
la empresa exige. Asimismo, encontré que tanto los factores extrinsecos como
intrinsecos influyen de gran manera en el grado de motivacion que ellos aplican al
realizar su trabajo. Entre los factores externos que se resaltan son el ambiente fisico
donde desarrollan sus actividades y entre los factores intrinsecos se tiene a las
oportunidades percibidas en el centro de labores con mayor aceptacién. De igual
modo, da cuenta que el nivel de desempefo que muestran los colaboradores es
muy bueno y bueno, debido a que existe por parte de los trabajadores una
motivacion positiva para el trabajo y para cumplir con los objetivos que se le

atribuyen de manera individual y con los que la organizacion busca.

Se ejecut6 una investigacion sobre el liderazgo y desempefio laboral del personal
contratado bajo la modalidad CAS de la Universidad Nacional de San Antonio Abad
del Cusco - afio 2018, trabajo realizado por Chalco (2018), de acuerdo con sus
resultados reporta que el desempeiio laboral del personal contratado bajo la
modalidad CAS el 63% de trabajadores lo calificé como regular, para el 16.7% fue
malo y solamente para el 10% fue bueno o muy bueno. Asimismo, concluyd que
existe relacion significativa entre el Liderazgo y desempefio laboral, entre el

liderazgo y la eficiencia, entre el liderazgo y la eficacia, entre el liderazgo y la
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economia y entre el liderazgo y la calidad de servicio del personal contratado, de

este centro de estudio.

Bellido (2018), realizé un estudio referido a la influencia de la motivacion en el
desempenio laboral del personal administrativo de la Municipalidad distrital de San
Juan de Lurigancho, Lima, 2018. Los resultaron concluyeron que la motivacion, la
comunicaciéon eficaz, la capacitacion y en general, los factores motivacionales
influyen positivamente en el desempeiio laboral del personal en la Municipalidad
Distrital de San Juan de Lurigancho.

Castro (2017), en su estudio relacionado a la motivacién y desempefio laboral en
los trabajadores de la Direccion Regional de Educacion del Callao en el afio 2016,
los resultaros concluyeron que existe una fuerte correlacion entre la motivacion y el
desempeiio laboral en los trabajadores, de modo tal que manteniendo un trabajo
bien remunerado, que apoye a la manutencidn de una familia por lo que el
reconocimiento como tal, no es suficiente, es importante considerarlo unido al
estimulo econémico. Asi como también, existe una correlacion fuerte entre los
factores extrinsecos y el desempeiio laboral en los trabajadores, pues, al parecer
las condiciones de trabajo, la administracion de la empresa, el salario, las
relaciones con el supervisor, beneficios y servicios sociales tienen una alta relacion

con el desempeiio laboral.

Navarro (2019), realizé un estudio referido a la motivacion y el desempefio laboral
en los trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa local de
Padre Abad-Aguaytia, encontrd una correlacion significativa entre la motivacién y
el desempefio laboral, los resultados ademas revelaron que la correlaciéon entre las
variables fue directa, con un grado de calificacién positivo moderado, lo que indica
que la mejora de la motivacion se relaciona a una mejora del desempefio laboral,
explicAndose también de forma viceversa. Ademas, encontrd una correlacién entre
la dimensién status laboral y el desempefio laboral la que fue significativo, lo cual
muestra que, si la efectividad de la motivacion incrementa, también tendra a mejorar
proporcionalmente el desemperfio laboral. También, encontré correlacién positiva

entre la dimensién supervision y autonomia laboral con el desemperio laboral, lo
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cual significa que mientras la motivacion tenga un alto grado de incitacién, mejorara
en el mismo sentido el desemperio laboral si también esta relacion puede darse
cuando ambos presenten niveles descendentes. Reporta también, correlacion
significativa con un grado positivo muy bajo, entre la dimension salario y beneficios
con el desempenfo laboral, lo cual indica que mientras no mejora el salario y los

beneficios el desempefio laboral tampoco va mejorar.

Segun Paredes (2017), de su trabajo concerniente a la motivacion y desempefio
laboral en personal del departamento de patologia clinica del H.N.H.U, EI Agustino
2016, encontré que existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio
laboral en el personal de dicha Institucion, la relacién fue directa (positiva) y fuerte,
sefialando que, a mayor motivacion, mayor desempefo laboral. De igual forma,
existe relacion significativa entre la motivacion y la calidad de trabajo en el personal,
el coeficiente de correlacion indicd que la relacion fue directa (positiva) y fuerte,
seflalando que, a mayor motivacion, mayor calidad de trabajo. Por otro lado,
encontré que existe relacion significativa entre la motivacion y la iniciativa en el
personal, el coeficiente de correlacion indica que la relacion es directa (positiva) y
fuerte, interpretdndose que, a mayor motivacién, mayor iniciativa. Finalmente
encontrd, que existe relacion significativa entre la motivacion y el logro de metas en
dicho personal, el coeficiente de correlacion claramente sefiala que la relacion es
directa (positiva) y moderada, interpretandose que, a mayor motivacion, mayor

logro de metas.

Burga y Wiesse (2018), ejecutaron un estudio referente a la motivacion y
desempeiio laboral del personal administrativo en una Empresa Agroindustrial de
la region Lambayeque. Al realizar el analisis segun dimensiones observaron que
los empleados manifestaron que la motivacion es adecuada en su centro laboral
con respecto a incentivos, capacitaciones y relaciones interpersonales. Asi mismo
las dimensiones en las cuales manifestaron no es adecuada la motivacion son,
Salarios y/o beneficios y ambiente laboral. De igual manera, observaron que los
empleados manifestaron que su desempefio laboral es adecuado en su centro
laboral con respecto a productividad, productos y servicios, rendimiento y actitud.

Del mismo modo, encontraron que existe una relacion positiva moderada entre las
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dimensiones de las variables motivacién y desempefio, entre las que destacan:
Incentivos y Actitud, Salarios y/o beneficios y Actitud, Capacitaciones vy
productividad, Capacitaciones y actitud, Ambiente laboral y productividad,

Ambiente laboral y rendimiento, Ambiente laboral y actitud.

Prado (2015), realiz6 un estudio concerniente a la relaciéon entre Clima Laboral y
desempefio laboral en los Trabajadores Administrativos de la Universidad César
Vallejo de Trujillo. Encontré que existe “una relacion altamente significativa entre el
clima laboral y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos, con esto
gueda demostrado que el clima laboral es un factor esencial para mantener un nivel
de desempefio adecuado en los trabajadores dentro de una Institucion. Respecto
al clima laboral alcanzé el nivel alto en un 41.67% y el nivel medio en un 58.33%,
con lo que deja entrever la apreciacion que tienen sobre el clima laboral, si bien
cierto es buena y aceptable, hay un gran porcentaje que considera o percibe que el
clima laboral no es el mas adecuado. En relacién al nivel de desempefio laboral
que se dio en los trabajadores administrativos fue alto (58.33%) y en menores
proporciones los niveles medio y bajo. En cuanto a “las dimensiones analizadas se
observan que un factor que influye en el desempefo laboral, son la condiciones
fisicas y ambientales en el trabajo. Por otro lado, la dimensién que mide el nivel de
satisfaccion con su trabajo, este se situé en un nivel medio (46.67%) y la dimension
sobre la satisfaccidon con el reconocimiento establece que el 41.67% también esta
en un nivel medio, con esto queda demostrado que si bien es cierto “los
trabajadores estan medianamente satisfechos con su trabajo y el reconocimiento
del mismo, existen factores como: el régimen laboral al cual pertenecen, la escasa
posibilidad de crecimiento profesional, la falta de capacitaciones, la inadecuada y/o
deficiente en las especificaciones técnicas y otros términos de referencia, son
factores que influyen en los trabajadores y hacen que estos no se sientan

plenamente satisfechos y motivados.

Quispe (2015), llevd a cabo un trabajo referido al Clima Organizacional y
Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital De Pacucha, Andahuaylas, 2015.
Respecto a la relacibn entre la dimension comunicacion interpersonal y

productividad laboral, la significancia es alta porque la evidencia estadistica

24



demuestra que los resultados presentan un menor a 0.01, entonces no existe
suficiente evidencia estadistica para rechazar la relacién. En lo que respecta a la
relacion entre la dimension autonomia para la toma de decisiones y productividad
laboral la evidencia estadistica de correlacion es de 0.663, donde se demuestra que
existe una relacion directa; positiva moderada; es decir, que a medida que se
incrementa la relacion en un mismo sentido, crece para ambas variables. De igual
modo, la significancia es alta porque la evidencia estadistica demuestra que los
resultados presentan un menor a 0.01; por lo tanto, no existe suficiente evidencia
estadistica para rechazar dicha relacion. Finalmente, en lo concierne a la relacion
entre clima organizacional y desempefio laboral, encontré una evidencia estadistica
cuya correlacion es de 0.743, lo cual se demuestra que existe una relacion directa;
positiva moderada; Es decir, a medida que aumenta la relacién en la misma
direccion, ambas variables aumentaran. Asimismo, la significancia estadistica es
alta, entonces no existe suficiente evidencia estadistica para rechazar dicha

relacion.

Reategui (2017), ejecuto un estudio referente a la influencia de la motivacion en el
desemperio laboral de los trabajadores de la Institucion Educativa Integrado N°
0176 Ricardo Palma, de Huingoyacu, distrito San Pablo, provincia de Bellavista,
region San Martin 2016, encontr6 que la motivacion influye en el desempefio laboral
en un 34% con un coeficiente de determinacion de (0.338) de los trabajadores.
Ademas, encontré segun la correlacion de Pearson, sefiala que es de (0.581),
mostrando una correlacidon media entre la motivacion con el desempefio laboral de
los trabajadores. Asi mismo, se muestra un nivel de motivacion de los trabajadores
de la Institucion Educativa con un 52% lo calificaron como Malo, el 37% indicaron
que el nivel de motivacion es Regular y sélo un 11% de trabajadores indicaron que
el nivel de su motivaciéon es Bueno”. Finalmente, reporta que existe relacion entre
la dimensién Condiciones de trabajo con el desempefio laboral en la Institucion
Educativa, con un coeficiente de correlacion de Pearson (0.237) el mismo que

indica tener una correlacién baja.
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A nivel local.

Se ejecutd un estudio con el propdsito de conocer la influencia de la motivacion en
el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad
Nacional de Tumbes, 2015, y se encontrd que los factores motivacionales influyen
en el desempefio laboral observandose que el 38.3% de los trabajadores presentan
un nivel alto motivacional que influye en el desempefio laboral en un 86.4. Asi
mismo, concluy6 que “la relacion de influencia en el desempenfio laboral muestra
indicadores bajos para la calidad de trabajo, seguido de la productividad, a
diferencia de la interaccién social y cumplimiento de metas, resultados reportados
por Ruiz (2018)

Carrillo y Sandoval (2017), realizaron un estudio referente a la motivacién y
desemperio laboral de los colaboradores de los establecimientos de hospedaje del
Distrito de Tumbes — 2016, los autores concluyeron que la motivacion es positiva
tal como lo revelan las encuesta muestra que el entusiasmo es positivo, acordar
sus sueldos, bonificaciones, recompensas y recompensas, y el desempefio laboral
también es positivo, porque existen suficientes condiciones para utilizar
correctamente los equipos e instrumentos, y la mayoria de ellos los implementa

dentro del plazo establecido.

2.2. BASES TEORICO-CIENTIFICAS

2.2.1. Teorias de la motivacién

A. Teoria “X” e “Y”

En relacion a esta teoria Chiavenato (2009) explica que McGregor identifico dos
conjuntos de supuestos que llamé la teoria ‘X’ y la teoria “Y’. La teoria ‘X’ (el que es
el enfoque tradicional) plantea convicciones negativas sobre las personas y
determina un estilo administrativo con caracteristicas autocraticas e impositivas, y
la teoria ‘Y’ (el cual es el enfoque moderno) plantea convicciones positivas que

llevan a los administradores a adoptar una postura democratica y consultiva.
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En lo que concierne a la teoria “X”, prevalecen la manipulacion de las personas, la
coaccion y el temor. Las personas se consideran perezosas y criticas, por lo que
deben ser instruidas, coaccionadas y amenazadas para trabajar. Asi, ellas
representan recursos inertes que la administracion debe explotar. Se trata de una

vision miope, negativa y estereotipada.

En esta teoria, el trabajo es impuesto y la motivacion es extrinseca, por medio de
la remuneracién y de medidas de control y de seguridad. Las recompensas sélo
cubren las necesidades humanas de nivel bajo (Maslow y Herzberg). La vigilancia
y el control deben ser estrictos y no se puede dejar a las personas sin supervision
ni se debe permitir que los subordinados se entreguen a sus propias deliberaciones.
La cautela debe prevalecer sobre la confianza. En general, se considera que las
personas son incompetentes e interesadas y que trataran de sacar provecho

personal siempre que puedan.

Respecto a la teoria “Y”, en ella predomina el respeto por las personas y por sus
diferencias individuales. A las personas les gusta trabajar cuando el trabajo es
agradable y, sobre todo, si pueden tener una voz activa en su definicion y en
formular los objetivos de la organizacion. Pueden ser creativas y les gusta asumir
responsabilidades. Cada individuo representa un cumulo de recursos que se
pueden explotar mediante una debida administracién. En la teoria “Y”, predomina
una vision mas abierta y humana de las personas y de la actividad laboral. Las
recompensas cubren todas las necesidades humanas, principalmente las de
niveles altos. La vida organizacional se estructura de modo que brinda las
condiciones necesarias para la realizacion personal y la satisfaccion de las
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personas. El orden natural es la democracia.” “El reconocimiento es el estimulo

primordial. La autenticidad y los valores sociales son basicos. La libertad y la

autonomia son sagradas (pag. 444 — 445).

B. Teoria de las necesidades de Maslow

Chiavenato (2009) sostiene que la teoria de la motivacion de Maslow esta basada

en la llamada piramide de las necesidades; significa que, las necesidades se
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pueden jerarquizar o clasificar por orden de importancia y de influencia en el
comportamiento humano. Abraham Maslow pudo identificar las siguientes

necesidades:

1. Necesidades fisiologicas. Considera la posibilidad de comida, refugio y
proteccion contra el dolor o el sufrimiento. Tienen otro nombre, necesidades
fisioldgicas, que deben cumplirse repetida y periédicamente para garantizar la

supervivencia del individuo.

2. Necesidades de seguridad. Se refieren a estar protegido de cualquier peligro
(ya sea real o imaginario) y protegido de las amenazas del entorno externo.

También estan estrechamente relacionados con la supervivencia del individuo.

3. Necesidades sociales. Son amistad, participacion, pertenencia, amor y carifio.
Estan relacionados con el deseo del individuo de dar y recibir sentimientos en la

vida de otros en la sociedad.

4. Necesidades de estima. Estan relacionados con cémo una persona se percibe
y se evalua a si misma, como la autoestima, la autoestima y la confianza en si

mismo.

5. Necesidades de autorrealizacion. Son los mas altos de la humanidad y lo guian
para lograr el desarrollo de sus talentos y habilidades. Son las necesidades
humanas ubicadas en la parte mas alta de la piramide, que reflejan los esfuerzos
de todos por realizar su potencial y continuar desarrollandose a lo largo de sus

vidas (pag.241).

C. Teoria ERC
Chiavenato (2009) dice que Alderfer trabajé con la piramide de Maslow, pero hizo

un ajuste por medio de la investigacion empirica y la resumi6 en necesidades de

existencia, de relaciones y de crecimiento, de ahi el nombre de teoria ‘ERC’.

28



1. Necesidades de existencia. Se refieren a la salud fisica: existencia,
preservacion y supervivencia. Incluyen las necesidades fisiologicas y de
seguridad de Maslow.

2. Necesidades de relaciones. Se refieren al deseo de interactuar con los demas,
es decir, las relaciones sociales. Incluyendo las categorias sociales y los

componentes externos de Maslow que respetan las necesidades.

3. Necesidades de crecimiento. Se refieren al desarrollo del potencial humano y
al deseo de crecimiento personal”’. Incluyen los componentes internos que

Maslow necesita respetar, asi como la necesidad de autorrealizacion (pag.243).

D. Teoria de los dos factores de Herzberg
Chiavenato (2009) al refreirse a la Teoria de los dos factores de Herzberg describe

lo siguiente:

1. Factores higiénicos. Todos giran en torno a las condiciones laborales de esta
persona. Incluyen las instalaciones y el medio ambiente, incluidas las
condiciones materiales, los salarios y beneficios, las politicas organizativas, el
estilo de liderazgo, el entorno laboral, la relacibn entre la direccion y los
empleados, la normativa interna, las oportunidades de empleo, el crecimiento,
las relaciones con los compafieros, etc”. En la practica, son factores que las
organizaciones han utilizado tradicionalmente para motivar a las personas. Sin
embargo, los factores de salud tienen una capacidad limitada para influir en las
personas. Expresar higiene refleja las caracteristicas de prevencion vy
prevencion. Cuando estos factores son muy buenos, solo pueden prevenir la
insatisfaccion, porque su influencia en el comportamiento no aumenta de manera
significativa o duradera la satisfaccion de las personas. Sin embargo, cuando
estan en riesgo, pueden causar insatisfaccion. Por tanto, los denominados
factores de insatisfaccion incluyen: salarios percibidos, prestaciones sociales

recibidas, condiciones fisicas de trabajo y comodidad, relacion con el gerente,
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relacion y amistad con los comparieros y politicas organizativas. Factores de
higiene. Estan relacionados con factores ajenos a las personas y sus principales
necesidades.

. Factores motivacionales. Se refieren al perfil del puesto y las actividades
relacionadas con el mismo. Producen una satisfaccion duradera y aumentan la
productividad a un nivel de excelencia. Cuando los factores motivadores sean
los mejores, aumentardn enormemente la satisfaccion de las personas, y cuando
sean inestables, terminaran. Los factores de satisfaccién son: uso pleno de las
habilidades personales, libertad para decidir como realizar el trabajo,
responsabilidad total por el trabajo, metas y definiciones de metas relacionadas

con el trabajo y autoevaluacién del desempefio (pag. 244 — 246).

. Teoria de la motivacion de McClelland
Respecto a esta teoria Chiavenato (2009) dice que la teoria de McClelland
sostiene que la dinamica del comportamiento humano parte de tres motivos o

necesidades basicas:

. Necesidad de realizacion. Esta relacionado con el éxito competitivo, la
busqueda de la excelencia, la lucha por el éxito y el logro de ciertos estandares.
Algunas personas nacen con una tendencia al éxito, persiguiendo logros
personales en lugar de la recompensa del éxito en si. La caracteristica de los
grandes triunfadores es que desean hacerlo mejor. Buscan situaciones que
puedan encargarse de encontrar soluciones a los problemas. Sin embargo, no
son apostadores y no les gusta ganar por suerte. Evite las tareas que son

demasiado faciles o demasiado dificiles.

. Necesidad de poder. Es este impulso el que lleva a controlar o influir en los
demas, permitiéndoles obtener un comportamiento que naturalmente no
tendrian. Este es el deseo de producir resultados, es el comando. Las personas
con esta necesidad prefieren la situacion de competencia y estatus, y tienden a

preocuparse mas por el prestigio y la influencia que por el desempefio efectivo.
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3. Necesidad de afiliacion. Es la tendencia a las relaciones interpersonales
cercanas y amistosas, y el deseo de ser amado y aceptado por los demas. Las
personas con esta necesidad buscan la amistad, prefieren la cooperacion a la

competencia y esperan establecer una relacion de entendimiento mutuo.

Estas tres necesidades son aprendidas y adquiridas a lo largo de la vida como
resultado de las experiencias cotidianas de cada persona. Dado que las
necesidades son aprendidas, el comportamiento que es recompensado tiende a
repetirse con mas frecuencia. Como resultado de ese proceso de aprendizaje,
las personas desarrollan pautas Unicas de necesidades que afectan su

comportamiento y desempefio (pag. 246 — 247).

F. Teoria de las expectativas

Como sefiala Amaru (2009) la teoria de las expectativas hace referencia a que
cada situacion de trabajo ofrece a las personas un conjunto de incentivos: el
propio trabajo, el ambiente y las recompensas materiales y psicolégicas como
los premios o reconocimientos por buen desempefio. Cualquier incentivo puede
funcionar siempre y cuando vaya de acuerdo con los motivos internos de la
persona. La principal explicacién sobre la integracién de los motivos internos con
los estimulos del ambiente es la teoria de la expectativa, segun la cual la

motivacion para realizar algun esfuerzo depende de lo siguiente:

1. De laimportancia del resultado. El primer componente de la teoria de las
expectativas es la importancia del resultado deseado y las recompensas

asociadas con él. Esta importancia es relativa porque depende de todos.

2. Del desempeiio y resultados. El segundo componente de la teoria es la

creencia de que el desempefio hace posible lograr resultados.

3. El esfuerzo y desempeiio. El tercer componente es la creencia de que el
esfuerzo produce desempefio y el desempefio a su vez produce resultados.
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La teoria de la expectativa el esfuerzo al desempefio y el desempefio al
resultado. De acuerdo con esta teoria todo depende de la importancia del
resultado. La motivacién de gestiébn se convierte en el proceso de gestion de
recompensas que se adaptan a las necesidades, caracteristicas y creencias de

las personas (pag. 309 — 310).

2.2.2. Motivacion

Para Gonzéles (2008), la motivacion la define como una compleja integracion de
procesos psiquicos que efectua la regulacion inductora del comportamiento, y que
prescribe la direccion, la intensidad y el sentido del comportamiento. La motivacion
despierta, dirige, mantiene, fortalece o debilita la intensidad de la conducta y la

termina una vez que se alcanza el objetivo perseguido por el ser humano.

Por otro lado, Amaru (2009), al abordar el tema de la motivacion en el trabajo, dice
gue es un estado psicoldgico de disposicidn, interés o voluntad de perseguir o
realizar una tarea o meta. Asimismo, plantea que decir que una persona esta
motivada en el trabajo, significa decir que presenta una disposicion favorable o

positiva para efectuar dicho trabajo (pag. 302).

Como afirma Amorés (2007), la motivacién son las fuerzas que actlian sobre un
individuo en su interior y originan que se comporte de una manera determinada,
encaminada al logro de metas, condicionado por la capacidad del esfuerzo de
satisfacer alguna necesidad individual. Debido a que los motivos de desarrollar un
trabajo por parte de los trabajadores influyen en la productividad, se constituye en
una de las tareas de los gerentes encaminar efectivamente la motivacion del

trabajador, hacia el logro de las metas de la organizacion (pag. 81).
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1. Clasificacién de la motivacién

Tal como lo menciona Amaru (2009), la motivacién del trabajador lo clasifica en
motivos internos de la persona y los estimulos de la situacion o el ambiente:
respecto a la motivacion interna dice que son las necesidades, aptitudes, intereses,
valores y habilidades de la persona, esto hacen que cada individuo sea capaz de
realizar determinadas tareas y no otras; valorar ciertos comportamientos y
menospreciar otros. Se trata entonces de impulsos interiores de naturaleza
fisiologica y psicoldgica, afectados por factores socioldgicos como los grupos o la
comunidad de los cuales la persona forma parte y que influyen en gran manera en
el comportamiento de la persona frente a determinado hecho o situacién, y
Refiriéndose a la motivacion externa, sefiala que son estimulos o incentivos que el
ambiente ofrece o los objetivos que la persona persigue. Esto hace que satisfagan
necesidades, despierten sentimientos de interés o representen recompensas

deseadas (pag. 302).

2. Dimensiones de la motivacion

Teniendo en cuenta a Romero (2017), tres son consideradas como dimensiones de

la motivacion, la intensidad, la direccién y la persistencia:

1. Laintensidad. Entendida como la cantidad de esfuerzo que una persona pone

en la tarea o el trabajo.

2. La direccién. Referida como La direccién de los esfuerzos para lograr un
propdsito u objetivo especifico. Esto significa que el individuo se concentraréa en
la eleccion de actividades para lograr la meta o meta establecida.

3. La persistencia. Tiene que ver con el tiempo, la continuidad de los esfuerzos.
En otras palabras, la persistencia permite al individuo superar los obstaculos

encontrados en el proceso de lograr una meta o meta.
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Por otro lado, D"souza (1998), haciendo referencia al psicélogo estadounidense
Frederick Herzberg, este propone “dos factores de motivacion, en la cual las
personas o empleados estan influenciados por los factores extrinsecos e

intrinsecos.”

3. Factores motivacionales

Factores extrinsecos. - Los factores motivacionales extrinsecos son al ambiente
que rodea a las personas para el desarrollo de su trabajo, y es una variable que

esta fuera del control de las personas o de los empleados.

Remuneracion. - Esta relacionado Salarios, incluidas comisiones, pagos de

liquidez y otros incentivos relacionados con el dinero, a cambio de una actividad.

Entorno laboral. - Incluyendo la relacién con superiores, subordinados o personas

del mismo nivel en la organizacion.

Supervision. - Se refiere a la competencia o incompetencia de los jefes, justicia o
injusticia de los jefes, dentro de las cuales la capacidad para contestar preguntas
técnicas o ayudar en el trabajo. Las historias que hablan sobre la disposicion o
indiferencia del supervisor a la delegacion de responsabilidades afectan la

motivacion de los empleados.

Seguridad laboral. - Son todas aquellas sefales de presencia o ausencia de la
seguridad en el trabajo. Estan incluidas la estabilidad o inestabilidad de la empresa,

lo que refleja, de alguna manera la seguridad laboral de una persona.

Factores intrinsecos. - Los factores motivacionales intrinsecos son aquellas
variables que estan bajo el control del individuo y estan relacionadas directamente
con las actividades que el empleado realiza. En estos factores estan involucrados

los sentimientos relacionados con el crecimiento individual, el reconocimiento
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profesional y las necesidades de autorrealizacion que desempefia el empleado en

su centro de trabajo.

Logros. - Tiene que ver con finalizar la tarea o el trabajo asignado con éxito,
solucionar problemas complejos bajo presion, y observar los resultados del propio

trabajo.

Reconocimiento. - Esta referido a los elogios que forman parte del reconocimiento
positivo y cuyas criticas forman parte del reconocimiento. Hay situaciones cuando
el evento central es una promocién o incremento del salario, y no hay
reconocimiento verbal; sin embargo, el colaborador percibe el evento como acto de
reconocimiento. En este caso, el factor se considera dentro del presente tipo de

reconocimiento.

Trabajo grupal

Es el caso en que el colaborador menciona el trabajo como fuente de buenos o
malos sentimientos. Donde el trabajo es categorizado como atrayente, creativo,
desafiante y variado; 0 en caso contrario es categorizado como trabajo rutinario,

sofocante y muy dificil.

4. Desempeiio laboral

De acuerdo con Garcia (2001), el rendimiento laboral entendido también como
desempeiio laboral son definidos como aquellas acciones o comportamientos
observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de la
organizacion, y que pueden ser medidos en términos de las competencias de cada

individuo y su nivel de contribucion a la empresa.

Al referirse al rendimiento laboral Motowidlo (2003), lo define como el valor total que
la organizacién o instituciébn espera con respecto a los sucesos u ocurrencias

discretos que un trabajador lleva a cabo en un periodo de tiempo determinado. Ese
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valor, que puede ser positivo 0 negativo, en funcion de que el trabajador presente
un buen o mal rendimiento, supone la contribucidon que ese trabajador hace a la

consecucion de la eficacia de su organizacion.

Por otro lado, Amaru (2009), al abordar el tema sobre el desempefio en el trabajo
sefala, que es el resultado que una persona consigue al aplicar algun esfuerzo. “El
desempenio es positivo cuando el resultado beneficia a la propia persona, al grupo
en el cual participa, a un cliente o a la organizacion o instituciéon donde trabaja.
Asimismo, “plantea que el desempefio en la realizacién de cualquier tipo de tarea
u objetivo recibe la influencia de fuerzas llamadas motivos, que son las que

producen la motivacion en el trabajo (pag. 302).

Para Chiavenato (2009), el desempefio laboral es la manera en que las personas
cumplen sus funciones, actividades y obligaciones. El desempefio individual afecta
el del grupo y éste condiciona el de la organizacion. Un desempefio excelente
facilita el éxito de la organizacion, mientras que uno mediocre no agrega valor. En
consecuencia, el desempeiio de los individuos, los grupos y la organizacion tienen
una enorme influencia en el Comportamiento organizacional (pag.12). Asimismo, el
autor sostiene que el desempefio de una organizacion depende de la conjuncion
de varios factores criticos: estrategia, tecnologia, disefio y cultura organizacional y,
sobre todo, talento humano. Sin personas las organizaciones no pueden hacer
nada. Ellas son el dinamismo que las impulsa. Sin embargo, es necesario que ese
talento humano posea conocimientos, habilidades y competencias; para que pueda
generar resultados debe estar inmerso en un entorno de trabajo basado en un
disefio organizacional favorable y en una cultura participativa y democratica.

Ademas, la motivacion de las personas es indispensable (pag.236).

5. Caracteristicas del desempefio laboral

Con base a lo manifestado por Flores (2008), las caracteristicas del desempefio
laboral corresponden a los conocimientos, habilidades y capacidades que se
espera que una persona aplique y demuestre al desarrollar su trabajo. Las

principales caracteristicas se consideran las siguientes:
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Adaptabilidad. Se relaciona con mantener la efectividad en diferentes entornos o

situaciones y diferentes tareas, responsabilidades y personas.

Comunicacién. Se refiere a la capacidad de las personas o los trabajadores para
expresar de manera eficaz sus ideas en grupos o individuos. Saber utilizar la

gramatica y la capacidad de organizar la comunicacion.

Iniciativa. Definida como la intencién de influir en forma activa sobre los
acontecimientos para alcanzar los objetivos propuestos. Igualmente, se le puede
atribuir la habilidad de provocar situaciones en lugar de aceptarlas pasivamente y

a la actitud que toma para lograr superar expectativas.

Conocimientos. Referido al nivel alcanzado de conocimientos técnicos y/o
profesionales en areas relacionadas con su area de trabajo. También, hace
referencia a la capacidad que se tiene de mantenerse a la vanguardia de los

avances y tendencias actuales en su area.

Trabajo en equipo. Se define como la capacidad de las personas o trabajadores
de desenvolverse eficientemente en equipos de trabajo para alcanzar las metas de
la organizacion, contribuyendo y generando un ambiente positivo para el desarrollo

del trabajo.

Desarrollo de talentos. Definida como la capacidad de toda persona o trabajador,
de desarrollar las habilidades y competencias de los miembros de su equipo,

planificando actividades de desarrollo efectivos relacionados al trabajo (pag. 89).
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6. Dimensiones e indicadores del desempefio laboral

Dimensiones

Productividad

Es el cociente entre la produccién (bienes y servicios) y uno o mas factores
productivos (como mano de obra, capital o gestién). Por lo tanto mejorar la
productividad significa mejorar la eficiencia (Gaither y Frazier, 2005).

Eficacia

Esta relacionada con el logro de los objetivos/resultados propuestos; es decir, con
la realizacion de actividades que permitan alcanzar las metas establecidas. La
eficacia es la medida en que alcanzamos el objetivo o resultado (Da Silva, 2008).
Tambien, es definida como hacer las cosas correctas; es decir, las actividades de

trabajo con las que la organizacion alcanza sus objetivos (Couter, 2008).

Eficiencia

Significa utilizacion correcta de los recursos (medios de produccién) disponibles.
Puede definirse mediante la ecuacion E=P, donde P son los productos resultantes

Yy R los recursos utilizados (Chiavenato, 2007)

Indicadores

Segun como lo afirma Olvera (2013), tras los resultados de su estudio logré obtiener
indicadores para evaluar el desempefio de las personas en sus trabajos, dicho
estudio concluyé que el desempefio laboral se ve afectado por factores como: el
trabajo en equipo, el servicio integral, el conocimiento técnico, la iniciativa, la
responsabilidad, la seguridad e higiene, las relaciones interpersonales, la toma de
decisiones, el manejo de soporte tecnoldgico,” el desarrollo de talentos, la

potenciacion del disefio del trabajo y la maximizacion del desempefio.
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Trabajo en equipo. Es el conjunto de personas con un objetivo comin en mente,
se debe destacar que las personas tienen y comparten los mismos intereses, las
personas deciden y actlan de manera conjunta, tienen una fuerte interconexion e
intercambio de ideas, ademas de multiplicar y volver mas eficientes los esfuerzos
de las personas, generando a la organizacion una fuerte interacciéon emocional y
afectiva (Chiavenato, 2009).

Servicio integral. Tiene que ver con las labores o tares asignadas en un tiempo
optimo, realizadas sin descuidar la calidad de trabajo, constatar si la persona
programa su trabajo en pasos, volviendo a la tarea mas eficientemente en relacion

al tiempo destinado a ella y reducir los errores (Olvera, 2013).

Responsabilidad. Se refiere cuando los empleados adquieren derechos, por otro
lado también asumen la obligacion conveniente para hacer las tareas o cosas.
Significa que cuando asignamos autoridad sin responsabilidad estamos creando
condiciones para el abuso y para que nadie sea considerado responsable de algo

en donde no tiene autoridad (Robbins y DeCenzo, 2009).

Relaciones interpersonales. Significa mantener un entorno laboral agradable lo
gue facilita las relaciones interpersonales y mejora la productividad de la istitucion.
De igual forma, se minimizan los accidentes, las enfermedades, el ausentismo y la

rotacion de personas (Chiavenato, 2009).

Conocimiento técnico. Es la accion inteligente en situaciones que requieren
creatividad y la busqueda de alternativas ante la toma de decisiones. En todo caso
es el grado o nivel de conocimientos adquiridos y las habilidades que adquiere el
trabajador en determinadas situaciones y que le permite sortear dificultades
(Londofio y Posada, 2010).

Manejo del soporte tecnoldgico. Tiene que ver con utilizar en forma apropiada
el soporte tecnolégico, computadoras y otros materiales tecnoldgicos que la

empresa o institucion le pone a disposicion para realizar el trabajo (Olvera, 2013).
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Seguridad e higiene. Se trata de observar y analizar si el trabajador viene
actuando de manera precavida y segura en sus actividades, comprende tambien

sobre la higiene personal del trabajador (Olvera, 2013).

Toma de decisiones. Se analiza si el trabajador tiene la facilidad para proponer
soluciones ante un problema. También, pretende indagar si la persona resuelve
problemas sin necesidad de ayuda de un superior, con el fin de medir el grado de

toma de decisiones (Olvera, 2013).
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CAPITULO llI

3. MATERIALES Y METODOS

3.1.TIPO DE ESTUDIO Y DISENO DE CONTRASTACION DE HIPOTESIS

Tipo de estudio

La investigacion fue Descriptiva Correlacional, puesto que permitié conocer el grado
de correlacion que existe entre los factores motivacionales y el desempefio laboral

del personal administrativo contratado, de la Universidad Nacional de Tumbes.

Disefio de la investigacion.

La presente investigacion fue de tipo no experimental, dado a que es aquella en la
que resulta imposible manipular las variables, observando los eventos tal y como
se dan en su contexto natural para posteriormente ser analizados.” Asimismo, esta
investigacion fue de tipo transversal, dado a que no existe el hecho de manipular
deliberadamente las variables y concentrarse en analizar el estado de la variable
en un momento dado, en lugar de generalizar o aplicar los datos presentados a
situaciones futuras., Hernandez, Fernandez y Batista, (2014). Ademas, a traveés
de los instrumentos se obtuvo informacion necesaria para el andlisis de la
descripcion de variables. La recoleccion de datos se concretizé en un solo corte de

tiempo”.
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Se utilizo el disefio de una sola casilla, cuyo esquema es el siguiente:

Donde:
M = Representa la muestra de estudio
Ox = Factores motivacionales
Oy = Desempefio laboral

R = Indica el indice de correlacidon entre ambas variables

3.2. VARIABLES, DIMENSIONES E INDICADORES.

3.2.1. Variable independiente.

Factores motivacionales

Definicion conceptual

Los factores motivacionales forman parte de la vida y estan presentes en todas
vivencias de los seres humanos. A través de ellas y de la interaccion con medio

ambiente, las personas se acomodan a fin encontrar mejoras en lo personal,

familiar y hacia la comunidad.

Definicion operacional.

Los factores motivacionales son los estimulos o incitaciones que orientan a un ser

humano, a ejecutar determinadas acciones que conlleven al logro de un objetivo.

La variable independiente que corresponde a los factores motivacionales, se medira
a través de indicadores con un cuestionario de 20 preguntas a los bajadores de

Contrato Administrativo de Servicio (CAS) de la Universidad Nacional de Tumbes.

42



Cuadro 1: Dimensiones e indicadores de la variable factores motivacionales.
Dimensiones Indicadores

1. Extrinseca . Remuneracion

. Entorno laboral
o Supervision
o Seguridad laboral

2. Intrinseca o Logro
o Reconocimiento
Trabajo en equipo

Fuente: Cuestionario

3.2.2. Variable dependiente.

Desempefio laboral

Definicion Conceptual

Es la forma como se evallan todas aquellas actividades que realizan los
trabajadores en su centro de trabajo y tiene que ver con el modo y forma como se
trabaja en el entorno laboral y a la vez, forma parte con la gestién de los recursos

humanos.

Definicion Operacional

Son todas aquellas actividades que realizan los trabajadores en el centro de trabajo
y tiene que ver con el entorno laboral, con los recursos con que cuenta y con el
tiempo con que dispone para el trabajo, y que dependiendo de aquello habra logros

satisfactorios institucionales.

La variable dependiente que corresponde al desempefio laboral, se medira a través
de indicadores con un cuestionario de 16 preguntas a los trabajadores de Contrato

Administrativo de Servicio (CAS) de la Universidad Nacional de Tumbes.
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Cuadro 2: Dimensiones e indicadores de la variable Desempeiio laboral.

Dimensiones Indicadores

1. Productividad - Relaciones interpersonales
- Trabajo en equipo

2. Eficacia - Responsabilidad
Conocimiento técnico
Manejo de soporte tecnolégico

3. Eficiencia - Servicio integral

- Seguridad e higiene
- Toma de decisiones

Fuente: Cuestionario

3.3. POBLACION, MUESTRA Y MUESTREO.

Poblacidn

Segun Hernandez, et al (2014), indica que poblacion es el conjunto total de
individuos, que poseen algunas caracteristicas comunes y observables en un lugar
y tiempo determinado y es finita porque el nimero de elementos que la conforman

es contable (pag.174).

La poblacion estuvo conformada por ciento noventa y siete (197) trabajadores, que
laboran en la modalidad de Contrato Administrativo de Servicio (CAS) entre
profesionales, técnicos y auxiliares, distribuidos en las diferentes Unidades
Académicas y Administrativas, de la Universidad Nacional de Tumbes, (Resolucion
N° 0537-2020/UNTUMBES-CU). Lo que nos ayud6 a determinar de qué manera
influyen los factores motivacionales en el desempefio laboral de esta poblacion de

trabajadores.
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Muestra.

Constituye una seleccién al azar de una porcion de la poblacién, es decir, un

subconjunto que seleccionamos de la poblacion.

Para definir el tamafio de muestra se usé la formula de Scheffer (Herrera, 2009).
Por lo tanto, para una poblacion de 197 trabajadores administrativos contratados,

el tamafo de muestra es de 66.

La féormula de Scheffer es la siguiente:
n= N * Z2 * p * q
[d?«(N-1)] + [Z%p=q]

Donde:

N = Cantidad de la poblacién

Z = Nivel de confiabilidad (1.96)

p = Probabilidades o resultado esperado (0.05)

g = posibilidad de error o fracaso (0.95)

d? = Precision (“Error maximo admisible en términos de proporcién”) (5%).

Muestreo
El muestreo es de tipo probabilistico
Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), una muestra es probabilistica

Porque todos los componentes de la poblacion tienen la misma posibilidad de ser

seleccionados para la muestra. (pag.214)

3.4. METODOS, TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS.

Método

Velasquez y Rey (2007), refieren. Es el procedimiento que permite la elaboracion

tedrica de los datos, los que posibilitan la elaboracion de generalizaciones en forma
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de teorias, hipoétesis, leyes, conceptos, hechos cientificos, etc., y se manifiesta de
forma general en el desarrollo de la investigacion. En tal sentido se aplicaran los

siguientes métodos:

Métodos de recoleccion de datos.

Método cuantitativo

Implica la utilizacion de datos numéricos, se usan en forma normalizada recopilando
informacion en forma precisa y objetiva, cuyos datos son analizados

estadisticamente, los cuales son obtenidos a través de encuestas.

Método descriptivo

Permitio obtener y describir de manera precisa los datos sobre el objeto en estudio
con un registro fiel de lo observado. Dichos datos fueron obtenidos a través

entrevistas y encuestas. Para después utilizarlos a través de datos estadisticos.

Método deductivo

Son las estrategias de razonamiento que se emplean para deducir conclusiones
l6gicas a partir de una serie de premisas vivenciales. Sobre los factores
motivacionales “como una herramienta que influye en el desempefio laboral”.
Asimismo, a través de un proceso de pensamiento se razonan aspectos que van

desde lo general a situaciones particulares.

Técnica de recoleccién de datos.

Para el desarrollo de esta investigacion se emplearon las siguientes técnicas
(Bernal, 2006).
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Andlisis documental

La recoleccion de datos se realizé a través de la encuesta, los mismos que se
procesaron en el programa de Excel para posteriormente ser tabulados y

graficados.

La encuesta

Permitié establecer contacto con los trabajadores administrativos CAS, por medio

de un cuestionario previamente establecido (Anexo 3y 4).

La encuesta esta definida como una técnica que pretende obtener informacién
gue suministre un grupo o muestra de sujetos acerca de si mismos o en relacién

con un tema particular.

La entrevista

Permitié estar en una situacion de interrelacion o dialogo entre los trabajadores; es

decir, el entrevistador y el entrevistado.

Instrumentos de recoleccidn de datos.

Cuestionario

En el trabajo, se empled el cuestionario, el mismo que estuvo compuesto por 36
preguntas dentro de las cuales, 20 pertenecen al a variable (Factores
motivacionales) y 16 preguntas pertenecen a la variable (Desempefio laboral). El
cuestionario se aplico al personal Administrativo Contratado (CAS) que brinda

servicios en la Universidad Nacional de Tumbes.

Para su medicion se empled la escala de Likert, con alternativas: Escala de Likert
(1-Nunca; 2- Casi nunca; 3- A veces; 4- Casi siempre y 5- siempre). Hernandez,
Ferndndez y Batista, (2014).
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Confiabilidad del instrumento de medicién.
La confiabilidad del instrumento se realiz6 segun el Alfa de CronBach, cuya formula
determina el grado de consistencia y precision. Esta dada por los siguientes

valores.

Cuadro 3: Valores y Niveles de confiabilidad de Alfa de CronBach.

VALORES Y NIVELES DE

VALORES NIVELES
0.81a1.00 Muy alta
0.61a0.80 Alta
0.41a0.60 Moderada
0.21a0.40 Baja
0.01a0.20 Muy baja

Hernandez y Baptista, 2010

K YVi

x= —— [1-5—
K—-—1 Vt

Donde:

« = Alfa de CronBach

K = NUmero de items

Vi = Varianza inicial

Vt = Varianza total

Para determinar la confiabilidad y consistencia de datos se aplico el estadistico de
fiabilidad del Alfa de CronBach. Los valores encontrados de 0.924 y 0.864 para
factores motivacionales y desempefio laboral, respectivamente (Cuadro 5 y cuadro
6), y de acuerdo a la escala de interpretaciéon del coeficiente de confiabilidad
sefalado, tal como se observan los valores obtenidos en este estudio estos se
aproximan mas a 1, lo cual indica que el cuestionario o instrumento de recoleccion

de datos tuvo una muy alta confiabilidad para ser aplicado.
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Cuadro 4: Confiabilidad del instrumento para medir los factores
motivacionales.

Alfa de CronBach NUmero de elementos
0,924 20

Cuadro 5: Confiabilidad del Instrumento para medir el desempefio

laboral.
Alfa de CronBach NUmero de elementos
0,864 16

3.5.PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

Los datos fueron sometidos a procesamientos que permitieron realizar la
interpretacion de los mismos. Para tal efecto, los datos se tabularon y agruparon,
de acuerdo a su complejidad. Se utilizo el software Microsoft Excel. Asimismo, la
informacion fue procesada empleando el programa estadistico SPSS, version 23.0
La correlacion entre las dos variables se realiz6 a través del Coeficiente de
Correlacion de Spearman, para determinar la relacion que existe entre los factores
motivacionales y el desempefio laboral del personal administrativo contratado de

“la Universidad Nacional de Tumbes”.

Cuadro 6: Interpretacion de los valores de Rho de Spearman.

VALORES NIVELES
-1 Correlacion grande perfecta y negativa
-0.90 a-1.00 Correlacion negativa muy alta
-0.70 a-0.90 Correlacién negativa alta
-0.40 a-0.70 Correlacién negativa moderada
-0.20 a-0.40 Correlacion negativa baja
-0.10a-0.20 Correlacion negativa débil
0 No existe correlacion
+0.10 a +0.20  Correlacion positiva débil
+0.20 a +0.40  Correlacion positiva baja
+0.40 a +0.70  Correlacion positiva moderada
+0.70 a +0.90  Correlacion positiva alta
+0.90 a +1.00  Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion grande perfecta y positiva
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CAPITULO IV

4. RESULTADOS Y DISCUSION

Objetivo general: Determinar la influencia de los factores motivacionales en el
desempefo laboral de los trabajadores de Contrato Administrativo de Servicio

(CAS) de la Universidad Nacional de Tumbes.

Hipotesis general

Ha: Existe relacion entre los factores motivacionales y el desempefio laboral en los
trabajadores de Contrato Administrativo de Servicio (CAS) de la “Universidad

Nacional de Tumbes”.

Ho: No existe relacion entre los factores motivacionales y el desempefio laboral en
los trabajadores de Contrato Administrativo de Servicio (CAS) de la “Universidad

Nacional de Tumbes”.

Cuadro 7: Influencia de los factores motivacionales en el desempefio

laboral.
. . Desempefio
Nivel Puntaje Factores Motivacionales Puntaje laboral
N % N %

Alto 74a100 13 19.70 58a80 60 90.91

Medio 47 a73 38 57.58 37 a57 5 7.58

Bajo 20a46 15 22.73 16 a 36 1 1.52
Total 66 100.00 Total 66 100.00

Fuente: Encuesta de los Trabajadores Administrativos Contratados

De acuerdo a los datos del cuadro 7 se puede apreciar que existe influencia de los

factores motivacionales en el desemperio laboral encontrandose a nivel medio con
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el 57,58 % de los entrevistados, para el nivel alto la influencia fue del 19,70% y para
el nivel bajo 23,73%, existiendo relacién con las respuestas del 90,91 % de los

encuestados que manifiestan encontrarse en un nivel alto.
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Figura 1. Niveles de influencia de los factores motivacionales en el desempefio
laboral de los trabajadores CAS de la Universidad Nacional de Tumbes.

La figura 1 muestra los niveles de influencia de los factores motivacionales y el
desempeiio laboral de los trabajadores CAS de la Universidad Nacional de Tumbes.
Se observa que, en un nivel alto, con 19.70% de factores motivacionales, de forma
contraria, el nivel de desempefio laboral de los trabajadores alcanza un 90.91%,
esto es posible se debe a la actitud que puedan tomar un grupo de trabajadores
que por la situacion laboral que mantiene, es decir, por el temor de ser desplazados,
y que por inspiracion propia tratan de realizar con eficiencia los trabajos y tareas
encargadas; asi mismo, en el nivel medio, con un 57.58% de factores
motivacionales, el desempefio laboral de los trabajadores es de 7.58%; de igual
modo, en el nivel bajo, con 22.73% de motivacion, el desempefio laboral que
manifiestan los trabajadores es de 1.52%, en ambos casos, se observa alta
motivacion y bajo desempefio laboral, este comportamiento es probable se debe al
desconsuelo vivido por parte de los trabajadores, o que promueve al desinterés de
realizar las tareas encargadas. Sobre el particular, Amaru (2009), al abordar el tema

de la motivacién en el trabajo, dice que es un estado psicologico de disposicion,
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interés o voluntad de perseguir o realizar una tarea o meta. Asimismo, sostiene que
decir que “una persona esta motivada en el trabajo, significa decir que presenta una

disposicion favorable o positiva para efectuar dicho trabajo.

Cuadro 8: Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman, entre factores
motivacionales y desempefio laboral de los Trabajadores de Contrato Administrativo
de Servicio (CAS) de la Universidad Nacional de Tumbes.

Factores Desempeiio
Motivacionales Laboral
Rho de Factores Coeficiente
Spearman Motivacionales de 1.000 KLY
correlacion
Sig.
(bilateral) 002
N 66 66
Desempeiio Coeficiente
Laboral de 367 1.000
correlacion
Sig.
(bilateral) 002
N 66 66

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El cuadro 8, presenta el resultado del andlisis de correlacion de Rho de Spearman,
se observa un coeficiente de correlaciéon Rho = 0.367, lo cual significa que existe
una correlaciéon lineal baja directa y altamente significativa entre los factores
motivacionales y el desempefio laboral de los Trabajadores de Contrato
Administrativo de Servicio (CAS) de la Universidad Nacional de Tumbes. Del
contraste de la hipétesis se obtiene que p = 0.002 < 0.05; por lo tanto, en funcion al
criterio de decisidén se rechaza la hipoétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis del
investigador (Ha), lo cual corrobora que existe relaciobn entre los factores

motivacionales y el desemperio laboral.

Los resultados indican que en tanto no se mejoren de forma clara los factores
motivacionales de los trabajadores, esta no compensaria como para realizar un
buen desempefio en el trabajo. Quiere decir, que en la medida que no se mejoren
las condiciones de trabajo, éste no se incrementara en un grado de correlacion bajo

directo.
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Figura 2: Nivel de dispersion de los factores motivacionales y el desempefio laboral
de los trabajadores CAS de la Universidad Nacional de Tumbes.

Por otro lado, la actitud que adoptan los trabajadores CAS de la Universidad
Nacional de Tumbes, es corroborada mediante la dispersion observada (Figura 2)
a través del cual si bien es cierto existe relacion directa entre los factores
motivacionales y el desempefio laboral, la fuerza con que se expresa es débil,
quiere decir, que el comportamiento de los trabajadores es significativamente

disperso.

Lo encontrado en este estudio es similar a lo reportado por Serrano (2016), quien
al evaluar la Influencia de los factores motivacionales en el rendimiento laboral de
los trabajadores CAS de la Municipalidad Distrital de Carabayllo”, encontr6 la
existencia de un indice de correlacion con mucha significancia al nivel del 0.05 entre
las variables factores motivacionales con rendimiento laboral. Sin embargo,
contraviene a lo reportado por Flores (2018), quien al evaluar los “Factores
motivacionales y desempefio laboral del personal contratado del IESTP de los
Andes — Carumas, Moquegua — 2018, encontré que “no existe una correlacion entre
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las variables de estudio con una Rho de Sperman de 0.019 y un nivel de
significancia de 0.091<1.96".

Objetivo Especifico 1: Conocer la influencia de los factores motivacionales
extrinsecos en el desempefio laboral de los trabajadores de Contrato Administrativo

de Servicio (CAS) de la Universidad Nacional de Tumbes.

Hipotesis especifica 1

(Ha): Los factores motivacionales extrinsecos Influyen de manera significativa en
el desempefio laboral, de los trabajadores de Contrato Administrativo de Servicio

(CAS) de la Universidad Nacional de Tumbes.

(Ho): Los factores motivacionales extrinsecos no influyen de manera significativa
en el desempefio laboral, de los trabajadores de Contrato Administrativo de Servicio
(CAS) de la Universidad Nacional de Tumbes.

Cuadro 9: Influencia de los factores motivacionales extrinsecos en el
desempeiio laboral.

Factores motivacionales Desempefio
Nivel Puntaje extrinsecos Puntaje laboral
N % N %
Alto 44 a60 11 16.67 58a80 60 90.91
Medio 27 a 43 41 62.12 37a57 5 7.58
Bajo 10a26 14 21.21 16a36 1 1.52
Total 66 100.00 Total 66 100.00

Fuente: Encuesta de los Trabajadores Administrativos Contratados

Segun los datos del cuadro 9, nos indican que la incidencia de los factores
motivacionales extrinsecos se encuentra en un nivel alto de 16,67%, a la vez existe
un nivel medio del 62,12% y en el nivel bajo con el 21,21% del total encuestado de
los trabajadores administrativos CAS de la Universidad Nacional de Tumbes y para
el desempefio laboral se encuentra en un nivel alto con el 90,91% de los

encuestados.
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Figura 3: Niveles de influencia de los factores motivacionales extrinsecos y
desempefio laboral de los Trabajadores CAS de la Universidad Nacional de Tumbes.

En la figura 3 se muestran “los niveles de influencia de los factores motivacionales
extrinsecos el desempefo laboral de los trabajadores CAS de la Universidad
Nacional de Tumbes”. Se puede observar que, en un nivel alto, con 16.67% de
factores motivacionales extrinsecas, de manera contraria, el nivel de desempefio
laboral de los trabajadores alcanza un 90.91%, esto es posible se debe de algun
modo al entorno y seguridad laboral favorable que encuentran de forma individual
un grupo de trabajadores; asi mismo, en el nivel medio, con un 62.12% de factores
motivacionales extrinsecas, el desempenio laboral de los trabajadores es de 7.58%;
de la misma forma, en el nivel bajo, con 21.21% de factores motivacionales
extrinsecas, el desempefio laboral que manifiestan los trabajadores es de 1.52%.
Tal como se observa, tanto en el nivel medio y bajo, en ambos casos los factores
motivacionales extrinsecos son altos; sin embargo, el desempefio laboral es bajo,
este comportamiento es probable se debe a la actitud individual de un grupo de
trabajadores que no logran interiorizar aspectos de su entorno y seguridad durante

las horas de trabajo.
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Cuadro 10. Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman, entre factores
motivacionales extrinsecos y desempefio laboral de los Trabajadores de Contrato
Administrativo de Servicio (CAS) de la Universidad Nacional de Tumbes.

Factores
motivacionales Desempefo
extrinsecos laboral
Rho de Factores Coeficiente de

Spearman motivacionales correlacion 1.000 293"
extrinsecos o1 (bilateral) 017
M 66 65

Desempefo Coeficiente de .
laboral correlacion 293 1.000

Sig. (bilateral) 017
M 66 65

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

En el cuadro 10 se presentan los resultados del analisis de correlacion de Rho de
Spearman, dicho andlisis arrojoé un coeficiente de correlacion Rho = 0.293, lo cual
significa que existe una correlacion lineal baja directa y significativa entre los
factores motivacionales extrinsecos y el desempefio laboral de los Trabajadores de
Contrato Administrativo de Servicio (CAS) de la Universidad Nacional de Tumbes.
Del contraste de la hipétesis se obtiene que p =0.017 < 0.05; por lo tanto, en funcion
al criterio de decision “se rechaza la hipoétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis del
investigador (Ha), lo cual confirma que existe relacidn entre los factores

motivacionales extrinsecos y el desempefio laboral’.

Los resultados muestran que en tanto no se disponga convenientemente de los
factores motivacionales extrinsecos de los trabajadores, estos no contribuiran para
realizar un buen desempefio en las labores diarias encomendadas. Quiere decir,
qgue en la medida que no se mejoren las condiciones de trabajo, éste no se

incrementara en un grado de correlacién medio directo.
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Figura 4: Nivel de dispersién de los factores motivacionales extrinsecos y el
desempeifio laboral de los Trabajadores CAS de la Universidad Nacional de Tumbes.

De igual manera, el comportamiento que adoptan los trabajadores CAS de la
Universidad Nacional de Tumbes, se corrobora a través de la dispersién observada
(Figura 4) del cual si bien es cierto existe relacion directa entre los factores
motivacionales extrinsecos y el desemperio laboral, la fuerza con que se expresa
es débil, quiere decir, que el comportamiento de los trabajadores es completamente

diverso.

Lo encontrado en este estudio guarda relacion a lo reportado por Castro (2017), el
cual al estudiar “la motivacion y desempefio laboral en los trabajadores de la
Direccion Regional de Educacion del Callao en el afio 2016”, encontraron que existe
una fuerte correlacion entre la motivacion y el desempefio laboral en los
trabajadores. del mismo modo, encontré una correlacion positiva, la relacion entre
los factores externos y el desempefio laboral de los trabajadores es muy fuerte,
porque las condiciones laborales, la gestion de la empresa, los salarios, la relacion

con los supervisores, los beneficios y los servicios sociales parecen tener mucho
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que ver con el desempefio laboral. Igualmente, tiene relacion a lo encontrado por
Navarro (2019) quien en su estudio referido a” la motivacion y el desempefio laboral
en los trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa local de
Padre Abad-Aguaytia”, hall6 una correlacion significativa entre la motivacion y el
desemperio laboral, los resultados también revelaron que la correlacidén entre las
variables fue directa, con un grado de calificacién positivo moderado, lo que indica
que la mejora de la motivacion se relaciona a una mejora del desempefio laboral,

explicAndose también de forma viceversa.

Objetivo Especifico 2: Explicar la influencia de los factores motivacionales
intrinsecos en el desempefio laboral de los trabajadores de Contrato Administrativo

de Servicio (CAS) de la Universidad Nacional de Tumbes

Hipotesis especifica 2

(Ha): Los factores motivacionales intrinsecos Influyen de manera significativa en el
desempeiio laboral, de los trabajadores de Contrato Administrativo de Servicio
(CAS) de la Universidad Nacional de Tumbes.

(Ho): Los factores motivacionales extrinsecos no influyen de manera significativa
en el desempefio laboral, de los trabajadores de Contrato Administrativo de Servicio
(CAS) de la Universidad Nacional de Tumbes.

Cuadro 11. Influencia de los factores motivacionales intrinsecos en el
desempeifio laboral.

Factores motivacionales Desempefio
Nivel Puntaje intrinsecos Puntaje laboral
N % N %
Alto 29a40 10 15.15 58a80 60 90.91
Medio 17a28 39 59.09 37a57 5 7.58
Bajo 5a1l6 17 25.76 16a36 1 1.52
Total 66 100.00 Total 66 100,00

Fuente: Encuesta de los Trabajadores Administrativos Contratados
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El cuadro 11, nos indica que la incidencia de los factores motivacionales intrinsecos
se encuentra en un nivel alto de 15,15%, a la vez existe un nivel medio del 59,09%
y en el nivel bajo con el 25,76% del total encuestado de los trabajadores
administrativos CAS de la Universidad Nacional de Tumbes y para el desempefio

laboral se encuentra en un nivel alto con el 90,91% de los encuestados.

PORCENTAJE

0.00

Alto Medio Bajo

Factores Motivacionales Intrinsecos Desempefio Laboral

Figura 5: Niveles de influencia de los factores motivacionales intrinsecos y
desempefio laboral de los Trabadores CAS de la Universidad Nacional de Tumbes.

La figura 5 muestra los niveles de “influencia de los factores motivacionales
intrinsecos y el desempefio laboral de los trabajadores CAS de la Universidad
Nacional de Tumbes”. Se puede observar que, en un nivel alto, con 15.15% de
factores motivacionales intrinsecos, el nivel de desempefio laboral de los
trabajadores alcanza un 90.91%, este comportamiento es factible se debe a que en
forma individual un grupo de trabajadores, el trabajo en equipo y los logros
alcanzados, les son favorables para alcanzar sus objetivos en su centro de trabajo;
asi mismo, en el nivel medio, con un 59.09% de factores motivacionales intrinsecos,
el desemperio laboral de los trabajadores es de 7.58%; del mismo modo, en el nivel
bajo, con 25.76% de factores motivacionales intrinsecos, el desempefio laboral que
manifiestan los trabajadores es de 1.52%. De modo tal, sea el nivel medio y bajo,

en ambos casos existe alta motivacion intrinseca y bajo desempefio laboral, este

59



proceder es probable se deba a la actitud individual de un grupo de trabajadores
gue no interiorizan aspectos del trabajo en equipo y de los logros durante las horas

de trabajo

Cuadro 12. . Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman, entre factores
motivacionales intrinsecos y desempefio laboral de los Trabajadores de Contrato
Administrativo de Servicio (CAS) de la Universidad Nacional de Tumbes.

Factores
motivacionales Desempefio
Intrinsecos laboral
Rho de Factores Coeficiente
Spearman motivacionales de 1.000 A418™
Intrinsecos correlacion
Sig. (bilateral) 000
N 66 66
Desempefio Coeficiente
laboral de A418™ 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 66 66

*_La comelacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El analisis de correlacion de Rho de Spearman” (Cuadro 12), dio como resultado
un coeficiente de correlacion Rho = 0.418, lo cual significa que “existe una
correlacion lineal moderada directa y altamente significativa entre los factores
motivacionales intrinsecos y el desempefio laboral de los Trabajadores de Contrato
Administrativo de Servicio (CAS) de la Universidad Nacional de Tumbes”. Del
contraste de la hipétesis se obtiene que p = 0.000 < 0.05; por lo tanto, de acuerdo
al criterio de decisién “se rechaza la hip6tesis nula” (Ho) y se acepta la hipotesis
del investigador (Ha), lo cual confirma que existe relacion entre los factores

motivacionales intrinsecos y el desempefio laboral.

Los resultados revelan que en tanto no se disponga de los factores motivacionales
intrinsecos de los trabajadores, esto no contribuira para realizar un buen
desempeio laboral. Quiere decir, que en la medida que no se mejoren las
condiciones de trabajo, éste no se incrementara en un grado de correlacion

moderado directo.
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Figura 6: Nivel de dispersion de los factores motivacionales intrinsecos y el
desempefio laboral de los Trabajadores CAS de la Universidad Nacional de Tumbes.

Por otro lado, el comportamiento que adoptan los trabajadores CAS de la
Universidad Nacional de Tumbes, se corrobora a través de la dispersion observada
(Figura 6) del cual, si bien es cierto que existe relacion directa entre los factores
motivacionales intrinsecos y el desempefio laboral, la fuerza con que se expresa es
débil, quiere decir, que el comportamiento de los trabajadores es significativamente

disperso.

Los resultados de este estudio son similares a lo reportado por Quispe (2015), quien
en su trabajo referido al Clima Organizacional y Desempefio Laboral en la
Municipalidad Distrital De Pacucha, Andahuaylas, 2015, en lo concierne a la
relacion entre clima organizacional y desempefio laboral, revela que existe una
evidencia estadistica cuya correlacion es de 0.743, lo cual se demuestra que existe
una relacion directa; positiva moderada; es decir, que a medida que se incrementa
la relacion en un mismo sentido, crece para ambas variables. Asimismo, Reéategui
(2017) en su estudio referente a la influencia de la motivacion en el desempefio

laboral de los trabajadores de la Institucion Educativa Integrado N° 0176 Ricardo
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Palma, de Huingoyacu, distrito San Pablo, provincia de Bellavista, region San
Martin 2016, encontrd que la motivacion influye en el desemperio laboral en un 34%
con un coeficiente de determinacion de (0.338) de los trabajadores. Ademas,
encontré un coeficiente de correlacion de Pearson de (0.581), indicando que existe
una correlacibn media entre la motivaciéon con el desempefio laboral de los
trabajadores. De la misma forma, Prado (2015), en su estudio referente a “la
relacion entre Clima Laboral y desempefio laboral en los Trabajadores
Administrativos de la Universidad César Vallejo de Truijillo”, indica que existe una
relacion muy importante entre el clima laboral y el desempefio laboral del personal
administrativo, lo que demuestra que el clima laboral es un factor importante para

mantener un nivel adecuado de desempefio del personal de la organizacion.
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CAPITULO IV

5. CONCLUSIONES

1. Los factores motivacionales tienen una influencia de nivel medio con el 57.58 %
en el desempefio laboral, de los trabajadores Contratados Administrativos de
Servicio (CAS) de la Universidad Nacional de Tumbes. Ante una correlacion
lineal baja directa y altamente significativa, con un coeficiente de Rho de
Spearman del orden 0.367 de asociacion entre ambas variables, esto significa
gue en tanto no se mejoren de forma clara los factores motivacionales de los
trabajadores, esta no compensara como para realizar un buen desempefio en el
trabajo; es decir, en la medida que no se mejoren las condiciones de trabajo, la

eficiencia de éste no se incrementara en un grado de correlacion bajo directo.

2. Los factores motivacionales extrinsecos influyen en un nivel medio con el 62.12
% en el desempefio laboral, de los trabajadores Contratados Administrativos de
Servicio (CAS) de la Universidad Nacional de Tumbes. Ante la objetividad de una
correlacion lineal baja directa y significativa con un coeficiente de Rho de
Spearman del orden 0.293 de asociacion entre ambas variables, esto significa
gue en tanto no se disponga convenientemente de los factores motivacionales
extrinsecos de los trabajadores como: mejora en las remuneraciones,
mejoramiento del entorno y seguridad laboral, esto no contribuird para mejorar

significativamente un buen desempefio en las labores diarias encomendadas.

3. Los factores motivacionales intrinsecos influyen en un nivel medio con un 59.09
% en el desempefio laboral, de los trabajadores Contratados Administrativos de
Servicio (CAS) de la Universidad Nacional de Tumbes. Ante la presencia de una
correlacion lineal moderada y altamente significativa con un coeficiente de Rho

de Spearman del orden 0.418 de asociacion entre ambas variables, esto implica

63



gue mientras no se dispongan y mejoren de forma regular los factores
motivacionales intrinsecos en los trabajadores como: los logros, el
reconocimiento y el trabajo en equipo, esto no contribuirhA a mejorar el
desemperio en el trabajo diario.
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CAPITULO VI

6. RECOMENDACIONES

1. Alas altas autoridades, de la Universidad Nacional de Tumbes, que se promueva
en cada uno de los trabajadores la practica de estrategias que sean motivantes
en todo (Contratados y Administrativos de Servicio (CAS)), con fines de que
permitan mejorar la productividad, y se convierta en un centro promotor de

estimulos permanentes hacia sus trabajadores.

2. Al area de Recursos Humanos, planificar estrategias corporativas pertinentes,
cuya aplicacién a través de un plan motivacional, pueda lograr mayor Eficiencia

y efectividad basadas en el valor del sistema y la consecucion de objetivos.

3. Proponer proyectos y programas, y desarrollar en ellos actividades que se
enmarquen como propuesta en el plan de incentivos para aumentar la conciencia
y el aprendizaje de acciones disciplinadas y ordenadas, enfatizando la

participacion de todos los miembros de la organizacion.

4. Llevar a cabo en forma mensual o trimestral evaluaciones del desarrollo del plan
de motivaciones, a fin de realizar ajustes, para ello deben participar todos los

entes involucrados.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Factores motivacionales en el desempefio laboral del personal administrativo contratado, de la Universidad Nacional de Tumbes, afio 2020

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

Poblacion y Muestra

Caracteristicas

Problema general

¢De qué manera influyen “los
factores motivacionales en el

desempefio laboral de los
trabajadores de Contrato
Administrativo de  Servicio

(CAS) de la Universidad
Nacional de Tumbes”?

Problemas especificos

1. ¢Cémo influyen “los
factores motivacionales
extrinsecos en el

desempefio laboral, de los
trabajadores de Contrato
Administrativo de Servicio
(CAS) de la Universidad
Nacional de Tumbes™?

2. ¢(Como influyen “los
factores motivacionales
intrinsecos en el
desempefio laboral, de los
trabajadores de Contrato
Administrativo de Servicio
(CAS) de la Universidad
Nacional de Tumbes”?

Objetivo principal

“Conocer los factores
motivacionales que influyen en
el desempefio laboral de los
trabajadores de  Contrato
Administrativo de  Servicio
(CAS) de la Universidad
Nacional de Tumbes”.

Objetivos especificos

1. “Conocer los factores
motivacionales extrinsecos
que influyen en el desempefio
laboral de los trabajadores de
Contrato Administrativo de
Servicio (CAS) de la
Universidad  Nacional de
Tumbes”.

2. “Conocer los factores
motivacionales intrinsecos
que influyen en el desemperio
laboral de los trabajadores de
Contrato Administrativo de

Servicio (CAS) de la
Universidad  Nacional de
Tumbes”.

Hipotesis general

“Los factores motivacionales
infuyen de forma altamente
significativa en el desempefio
laboral, de los trabajadores de
Contrato Administrativo de
Servicio (CAS) de la Universidad
Nacional de Tumbes”.

Hipotesis especificas

1. “Los factores motivacionales
extrinsecos influyen muy
significativa, en el desempefio
laboral de los trabajadores de
Contrato Administrativo de
Servicio (CAS) de la Universidad
Nacional de Tumbes”.

2. “Los factores motivacionales
extrinsecos influyen
significativamente significativa, en
el desempefio laboral de los
trabajadores de Contrato
Administrativo de Servicio (CAS)
de la Universidad Nacional de
Tumbes”.

X: Factores
motivacionales

Y: Desempefio
laboral

Poblacién: finita
“Estd conformada por
197 trabajadores, que
laboran en la modalidad
de Contrato
Administrativo de
Servicio” (CAS),

Muestra:
Probabilistica

Para definir el tamafio
de muestra se uso la
formula de Scheffer
(Herrera, 2009). “Por lo
tanto, para una
poblacion de 197
trabajadores, el tamafio
de muestra es de 66”.

Segun Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014),
“poblacion es el conjunto total
de individuos, que poseen

algunas caracteristicas
comunes y observables en
un lugar y tiempo
determinado y es finita
porque el ndmero de

elementos que la conforman
es contable”. (pag.174)

Para Hernandez, Fernandez
y Baptista (2014), “una
muestra es probabilistica
Porque todos los
componentes de la
poblacion tienen la misma
posibilidad de ser
seleccionados para la
muestra”. (pag.214)
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Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de variables

DEFINICION DEFINICION Pregunta
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
Variable
independiente Los factores | Los factores | Motivacion extrinseca e Remuneracion (01, 02)
Factores motivacionales forman | motivacionales son los e Entorno laboral (03, 04, 05)
motivacionales parte de la vida y estan | estimulos o incitaciones e Supervisién (06, 07)
presentes en todas | que orientan a un ser e Seguridad laboral (08,09,10,11,12)
vivencias de los seres | humano, a ejecutar
humanos. A través de | determinadas acciones
ellas y d_e la interaccion | que cqnl_leven al logro de Motivacion intrinseca . Logro (13, 14, 15, 16)
con medio ambiente, las | un objetivo. .
personas se acomodan * Reconocimiento (17,18)
a fin encontrar mejoras e Trabajo en grupo (19, 20)
en lo personal, familiar y
hacia la comunidad.
Variable dependiente
Desempefio laboral Es la forma como se | Son todas aquellas | Productividad ¢ Relaciones (01, 02)
evallan todas aquellas | actividades que realizan interpersonales
actividades que realizan | los trabajadores en el e Trabajo en equipo (03, 04)
los trabajadores en su | centro de trabajo y tiene
centro de trabajo y tiene | que ver con el entorno [ Eficacia « Responsabilidad (05, 06)
que ver con el modo y | laboral, con los recursos e Conocimiento técnico | (07, 08)
forma como se trabaja | con que cuenta y con el « Manejo de soporte (09,10)
en el entorno laboral y a | tiempo con que dispone tecnologico
la vez, forma parte con | para el trabajo, y que
la gestion de los | dependiendo de aquello | Eficiencia e Servicio integral (11, 12)
recursos humanos. habra logros e Seguridad e higiene (13, 14)
satisfactorios e Toma de decisiones | (15, 16)

institucionales.
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Anexo 3.

Cuestionario Factores Motivacionales.

CUESTIONARIO

FACTORES MOTIVACIONALES

Estimado Trabajador;

“El presente cuestionario se realiza con la finalidad de recopilar informacion con
fines de investigacion, en él se narran varios aspectos relacionados a los Factores
Motivacionales. Las preguntas que se muestran deberan leerse atentamente y

contestarse de acuerdo a las siguientes instrucciones”.

INSTRUCCIONES: “Lea correctamente cada enunciado y margue con un aspa la

respuesta que usted crea que se adecue a su necesidad”.

VALORACION
1 Nunca
2 Casi nunca
3 A veces
4 Casi siempre
5 siempre

DATOS PERSONALES

1. Bdad.......coooiiiiii
2. Estadocivili.....coooeiiii
3. Lugarderesidencia:...........coooiiiiiiiiii
4. Nivel de eduCacCion:..........couveiiiiiiiiiiiii e
o VALORACION
N INDICADORES 1 | 5 | 3 | i | 3
FACTOR MOTIVACIONAL EXTRINSECO
Remuneracion
01 i La remuneracion que recibe por su trabajo mensual
es satisfactorio?
02 i Recibe incentivos por su labor, comeo canastas,
alimentos u otros?
Entorno laboral
03 | ;iEl entorno laboral donde trabaja es el adecuado?
04 i El apoyo que recibe del equipe gque lo acomparia
en el trabajo es bueno?
05 i El jefe del area donde trabaja le brinda facilidades
para el progreso de su trabajo?
Supervision
06 i El ndmero de capacitaciones que recibe durante al
afo son satisfactorias?
07 iLa cantidad del recurso humano de su institucion
es el apropiado?
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Seguridad laboral

i El nimero de atenciones dedicadas por dia es el

08 esperado?

09 AEl suminisiro de materiales e implementos en su
area de frabajo es el educado?

10 iSe cumple en su cenfro de frabajo con los
protocolos de bioseguridad?

11 ioe cump!e con evaluar sus derechos laborales en
la insfitucion donde trabaja?

12 LEl ambiente donde labora a diario es &l adecuado,

en lo referente a iluminacion, agua, etc.?

FACTOR MOTIVACIONAL INTRINSECOD

Logro
13 i5e identifica con su centro de trabajo?
iEn el area donde trabaja le han brindado la
14 oportunidad de alcanzar su realizacion y desarrollo
personal?
iEn el area donde trabaja le han brindado la
15 oportunidad de desarrollar sus  competencias
profesicnales?
16 ;Le asignan nuevas responsabilidades de trabajo?

Reconocimiento

17

i El reconocimiento gue recibe de su institucion por
su labor profesional es la gque espera?

13

iHa =side premiado, felicitade o recibido
reconocimientos por su desempenio laboral?

Trabajo en grupo

19

LEl apoyo brindado por parie de su jefe o gerenie
por su labor diaria realizada, es bueno?

20

i Recibe sobre su trabajo criticas constructivas, a fin
de mejorar v desarmollarse profesionalmente?
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Anexo 4. Cuestionario Desempefio Laboral.

CUESTIONARIO
DESEMPENO LABORAL

Estimado Trabajador;

“El presente cuestionario se realiza con la finalidad de recopilar informacion con fines de
investigacion, en él se narran varios aspectos relacionados al desempefio laboral. Las
preguntas que se muestran deberan leerse atentamente y contestarse de acuerdo a las

siguientes instrucciones”.

INSTRUCCIONES: “Lea correctamente cada enunciado y marque con un aspa la
respuesta que usted crea que se adecue a su necesidad”.

VALORACION
1 Nunca
2 Casi nunca
3 A veces
4 Casi siempre
5 siempre
o INDICADORES VALORACION
HEERNE
PRODUCTIVIDAD
Relaciones interpersonales
M | zAnte errcres y dificultades de sus companieros de trabajo ayudaria

en la busgueds de solucionas?

02 | iMantiene una comunicacion fluida con el resto de los funcionarios de
la Insfitucicn?

Trabajo en equipo

03 | ;Realiza tarsas en grupo de acuerdo a los objetivos de la Insfitucion?
04 | ;Colabors frente a las necasidades de su area de frabsjo?
EFICALCIA

Responsabilidad

15 | ;Conserva un slto nivel de asistencia v puntualidad?

06 | sCumple con las tareas encargadsas de forma scelerada?
Conocimiento técnico

07 | ;Aplica conocimientos técnicos para las labores que raaliza?

02 | :5i no sabe como realizar una determinada tarea, usted preguniz
como hacerlo?

Manejo del soporte tecnolagico

08 | zWiliza en forma adecuada el soporfe tecnologico: ;materales,
computadoras u otros?

10 | :Da uso adecuado a los equipos que |z Institucidn le brinda para
reslizar su trabajo?

EFICIENCIA

Servicio integral

11 | iResliza sus tareas encargadas en tiempo optimo sin descuidar la
calidsd de su irabaja?

12 | zPrograma su frabajo en efapas de modo de reslizer la tarea mas
eficiente en relacion al tiempo destinado?
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Seguridad e higiene

12 | zDurante el desamollo de su trabsjo achla de manera precavida v
segura’?

14 | ;52 preocups por su higiens personal; jes decir, aseo y ameglo
integral?

Toma de decisiones

15 | Ante un problema presentado propone soluciones?

16 | jResuelve dificultades sin necesidad de solicitar ayuda al jefe o
fgerente?
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Anexo 5. Resumen de informe de originalidad.

Factores motivacionales en el desempefio laboral del personal
administrativo contratado, Universidad Nacional de Tumbes,
2020
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